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ها جهت دستيابي به اهدافشان بايد از نيروي انساني با تعهد سازماني بالا، برخـوردار   سازمان:  زمينه و هـدف 
 ايـن   .براي افزايش رضايت شغلي و تعهد سازماني  كاركنان لازم است با آنان به عدالت رفتـار شـود  . باشند

يمارستان هـاي شـريعتي و   ب تعهد سازماني در بين كاركنان با رابطه عدالت سازماني با هدف بررسيپژوهش 
  .انجام شد 1390درسال )عج(ولي عصر

 ـ. تحليلي بـود -از نوع مقطعي توصيفيحاضر پژوهش : ها مواد و روش نفـر از كاركنـان    140ه پـژوهش  نمون
بـراي سـنجش عـدالت سـازماني از پرسشـنامه  نيهـوف و       . بودند) عج(عصر  هاي شريعتي و ولي  بيمارستان

 ـتجز. استفاده شـد ) 1990(و براي تعيين سطح تعهد سازماني از پرسشنامه آلن و ماير ) 1993(مورمن   و  هي
 صـورت  18نسـخه   SPSSي با استفاده از نـرم افـزار   استنباط آمار و يفيتوص آمار سطح دو در ها داده ليتحل
  .تگرف

و ميـانگين و انحـراف معيـار     72/0و  84/2ترتيب  انحراف معيار نمره عدالت سازماني به ميانگين و:  نتايج
تعهـد سـازماني   همچنين نتايج نشان داد كـه ميـان   . بدست آمد 66/0 و 89/2ترتيب  نمره تعهد سازماني به

داري برقرار است و با توجه به ضريب همبستگي بدسـت آمـده ايـن     و عدالت سازماني رابطه معنيكاركنان 
  . باشد رابطه مستقيم مي

بر اساس نتايج اين پژوهش ميزان عدالت و تعهد سازماني در نمونه مورد بررسي هردو در حد : گيري نتيجه 
ها،  و نقشي كه در كارآيي سازمان دو متغير باهم ه مستقيم و مثيت اينمتوسط قرار داشتند، و با توجه به رايط

ها دارند لازم است هرچه بيشتر به اين مهم توجه شود و مـديران درجهـت ارتقـاي سـطح      ويژه بيمارستان به
  .عدالت سازماني تلاش كنند

  عدالت سازماني، تعهد سازماني، بيمارستان:  كلمات كليدي
 

 ::::دهدهدهدهييييچكچكچكچك
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  مقدمه

ها تـا حـد زيـادي در گـرو      امروزه دستيابي به اهداف سازمان

هاي  اين امر در سازمان. و صحيح كاركنان است عملكرد مناسب

خدماتي هم چون بيمارستان از اهميت بيشتري برخوردار است 

هـايي     مقولـه  را با ها پيوند نزديك خود و كارآمدي اين سازمان

مثل عدالت سازماني و تعهد سازماني و رفتـار مـدني سـازماني    

ين و بـا  تـر   مهـم  نساني به عنواننيروي ا. )1( حفظ كرده است

ترين سرمايه سازمان، عامل متفكر و توانمندي اسـت كـه    شارز

تواند با استفاده بهينه از ساير منـابع، سـازماني قدرتمنـد و     مي

تواند به كمك  بديهي است كارمند با انگيزه مي. پويا ايجاد نمايد

ارزش خـود همـه چيـز را بـه نفـع       قدرت اراده و تجربه هاي با

ــو   ــاري و خ ــيط ك ــه، مح ــد جامع ــر ده ــدمات ). 2( د تغيي خ

بيمارستاني بيش از همه منابع شناخته شده به نيـروي انسـاني   

اي اسـت كـه جهـت     ماهيت اين خدمات به گونـه . وابسته است

 كسب بيشترين كارايي و اثربخشي، كاركنان بايد علاوه بـر دارا 

  .)3( مندي و تعهد كار كنند بودن تخصص و مهارت، با علاقه

اعي از مدتها پيش به اهميـت عـدالت   متخصصان علوم اجتم

اي اساسي بـراي اثربخشـي  فراينـدهاي     سازماني به عنوان پايه

ها امـر   چنين توجهي به عدالت در سازمان اند، سازماني پي برده

اي نيست، چون ادعا شده است عدالت اولين عامـل   غير منتظره

حيـات و  . )4( شـود  سلامتي موسسات اجتماعي محسـوب مـي  

وجـود پيونـدي    سيسـتم و نهـاد اجتمـاعي در گـرو    تداوم هـر  

ايـن پيونـد   . آن اسـت  ي مستحكم ميان عناصر تشكيل دهنـده 

ادراك  ار دارد؛تحت تأثير ميزان رعايت عدالت در آن سيستم قر

برخورد غير منصفانه سازمان توسط افراد باعث كاهش روحيـه،  

ترك شغل و حتي در مواردي تقابل و رودرروئي با سازمان مـي  

ردد، همچنين مفهوم تعهد سازماني، بر نگرشي مثبت دلالـت  گ

 ـ دارد سـازمان حاصـل مـي    ه كه از احساس وفاداري كاركنان ب

شود و با مشاركت افراد در تصميمات سازماني، توجه بـه افـراد   

  . )5( يابد سازمان و موفقيت و رفاه آنان تجلي مي

دسترسي و عملي بودن خدمات بهداشتي اساسا بـه عملكـرد   

بنابراين جهت دستيابي . رسنل بهداشت و درمان وابسته استپ

داشتن كاركنان ثابت و پايدار كه ) اثربخشي(به اهداف سازمان 

صرفا در سازمان حضور يابنـد كـافي نيسـت، بلكـه بـراي ايـن       

منظور بيمارستان ها بايد از يك نيروي انساني با تعلق و تعهـد  

رگير شدن در فعاليت ها سازماني بالا، برانگيخته و متمايل به د

ــر ازوظــايف معمــولي و  ــيش تعيــين شــده برخــوردار  فرات از پ

براي افزايش روحيه و رضايت شغلي و تعهد سازماني ). 1(باشند

  ).6( كاركنان لازم است با آنان به عدالت رفتار شود

نظريه برابري تاكيد  مي كند كه افراد همواره خود را در متن 

گران  ارزيابي كنند، اگر افراد احسـاس  جامعه و در مقايسه با دي

كنند با آنان ناعادلانه برخورد شده است، برانگيخته مي شوند تا 

  )7( .عدالت را در ميان  خودشان برقرار سازند

عدالت سازماني مهم است، زيرا با فرايندهاي سـازماني مهـم   

، حقوق شهروند، رضـايت شـغلي وعملكـرد مـرتبط     دمانند، تعه

صفانه چيـزي اسـت كـه كاركنـاني كـه زمـان و       رفتار من. است

تواناييهاي خودرادر يك سـازمان سـرمايه گـذاري مـي كننـد،      

  )8. (انتظار دارند

رفتار عادلانه از سوي سازمان با كاركنـان عمومـا منجـر بـه     

تعهد بالاتر آنها نسبت به سازمان  و رفتار شـهروندي فرانقشـي   

عدالتي  مـي   بي از سوي ديگر افرادي كه احساس. شود آنها مي

كنند و يا سـطوح   كنند، به احتمال بيشتري سازمان  را رها مي

دهند و حتي ممكن  پاييني از تعهد سازماني را از خود نشان مي

). 9(جـويي كننـد    است شروع  به رفتارهاي ناهنجار مثل انتقام

هاي سازمان،  عدالتي و توزيع غيرمنصفانه دستاوردها و ستاده بي

حيه كاركنان و تنزل روحيه تلاش و فعاليـت  موجب تضعيف رو

رمـز بقـا و پايـداري     شود، بنابراين رعايـت عـدالت،   در آنان مي

). 10( كاركنـان آن اسـت  ، جريان توسـعه و پيشـرفت سـازمان   

ــم ــين ه ــوگيري از   چن ــاني و جل ــروي انس ــدگاري ني ــراي مان ب

هاي مجدد در سازمان بايد تعهد كاركنان را برانگيخت تا  هزينه

تعهـد  ). 11( ايج سودمند تعهـد سـازماني بهـره منـد شـد     از نت

سازماني يك مفهوم چندبعدي است كه باعـث چنـدين نتيجـه    

جايي، رفتار شهروندي،  شغلي مثبت شامل كاهش غيبت و جابه

  ).12(تلاش كاري و بهبود عملكرد شغلي مي شود 

دهنـد كـه بـين عـدالت      نتايج مطالعـات پيشـين نشـان مـي    

، )13(با رفتار مدني سازمان و اجـزاي آن   سازماني و اجزاي آن

وجـود   دار معنـي  ارتبـاط  سـازماني  تعهد و شغلي رضايت بينو  

 آن هاي مؤلفه  و سازماني عدالتچنين  بين   هم). 14( دارد

 هـاي  حيطـه  يك از هر با داري معني و مثبت همبستگي

 سازماني تعهد عاطفي، سازماني تعهد يعني سازماني تعهد

  ).15(مستمر وجود دارد  سازماني تعهدو  هنجاري

با توجـه بـه اهميـت عـدالت و تعهـد سـازماني در محـيط         

بيمارستان و به منظور شناخت بيشتر ارتباط اين دو مقوله مهم 

 رابطه عـدالت سـازماني   سازماني در اين تحقيق با هدف بررسي

بيمارسـتان هـاي شـريعتي و     تعهد سازماني در بين كاركنان با

  .انجام شد 1390درسال )جع(ولي عصر

  

  ها مواد و روش

 ه كـه بـه صـورت    تحليلي بود -پژوهش حاضر از نوع توصيفي

گيـري   روش نمونـه . انجـام پـذيرفت   )cross-sectional(مقطعـي 

هاي تحـت پوشـش    بدين صورت بود كه ابتدا تمامي بيمارستان

هــا دو  دانشــگاه علــوم پزشــكي تهــران فهرســت و  از ميــان آن

به صورت تصادفي انتخاب ) عج(عصر  بيمارستان شريعتي و ولي
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سپس تعداد كل كاركنـان ايـن دو  بيمارسـتان تعيـين     . شدند

 عدالت سازماني كلياف معيار شده و با توجه به ميانگين و انحر

مطالعـه  دكتـر   (پيشـين  مشـابه  مطالعات يكي از  كه بر اساس

مريم يعقوبي  با عنوان بررسي رابطه  عدالت سازماني با رضايت 

شــغلي و تعهــد ســازماني در بــين كاركنــان بيمارســتان هــاي 

 1/1و 4/3به ترتيب )9( )منتخب داشگاه علوم پزشكي اصفهان 

نفر بـراي انجـام پـژوهش     140حجم نمونه  به دست آمده بود،

  .محاسبه شد

نيروي انساني مورد مطالعه در اين پژوهش عبـارت بودنـد از   

كليه كاركنان بيمارستان به جـز پزشـكان و پرسـنل خـدماتي،     

ها،كارشناسان و كارشناسان  شامل كارشناسان پرستاري، كاردان

ان علوم ارشد راديولوژي، آزمايشگاه، مدارك پزشكي و كارشناس

اداراي شامل حسابداران، كارشناسان، مديريت، بيمـه و اقتصـاد   

،با توجـه بـه   كه در بخش مالي بيمارستان مشغول به كار بودند

اينكه پزشكان  با توجه به تجارب قبلي  در كارهـاي پژوهشـي   

همكاري نمي كنندهمچنين بـا توجـه بـه سـخت بـودن درك      

راي نيروهاي خدماتي مفاهيم عدالت سازماني و تعهد سازماني ب

اين دو گروه از نمونـه مـوردنظر كنارگذاشـته شـدند، بنـابراين      

پژوهش در بين كاركنان كه  بدنه اصلي سازمان بيمارسـتان را  

  . تشكيل مي دهند انجام گرفته است 

با توجه به  نسـبت تعـداد كاركنـان شـاغل  در هـر يـك از       

ابـزار  . تهاي شغلي نمونه مربوطه مورد بررسـي قـرار گرف ـ   رده

ها در اين پژوهش پرسشنامه  استاندارد مشـتمل   گردآوري داده

سـوالات مربـوط بـه مشخصـات     . سوال  به شرح زير بود 48بر 

سوال، سوالات مربوط بـه   8شخصي و دموگرافيك افراد شامل  

سـوال، سـوالات مربـوط بـه تعهـد       20عدالت سـازماني شـامل  

الت سازماني از براي سنجش ابعاد عد. سوال 20سازماني شامل 

، )16) (1993(پرسشنامه  عـدالت سـازماني نيهـوف و مـورمن     

  .  استفاده گرديد

سوال براي سـنجش   5(سوال است 20اين پرسش نامه شامل

سـوال بـراي    9اي، و   سوال براي عدالت رويـه  6عدالت توزيعي،

ــراوده ــدالت م ــازماني از   ). اي ع ــد س ــطح تعه ــين س ــراي تعي ب

) 17) (1990(ط آلــن و مــاير پرسشــنامه طراحــي شــده توســ

متغيرهـاي  . باشـد  سـوال مـي   20استفاده شده كه مشتمل بـر  

تعيين شده جهت سنجش تعهد سازماني در اين تحقيق شامل 

ــد ــود  : تعه ــاري ب ــتمر و هنج ــاطفي، مس ــدام از  . ع ــر ك در ه

آوري نقطه نظـرات   هاي طراحي شده به منظور جمع پرسشنامه

يك در قسمت دوم و سـوم  دهي به هر جامعه آماري، براي نمره

كاملا موافقم، موافقم، نظـري نـدارم،   (پرسشنامه در پنج سطح 

 1در نظر  گرفته شد كه به ترتيـب از  ) مخالفم و كاملا مخالفم

اي  براســاس مقيــاس پــنج گزينــه(ارزش گــذاري شــدند  5تــا 

  ). ليكرت

ــكركن   ــامي و ش ــي  ) 1383(نع ــرايب رواي ــازه(ض و ) اي  س

پرسشنامه عدالت سازماني را محاسـبه و  ) آلفاي كرانباخ(پايايي

، براي عدالت 85/0و  42/0به ترتيب براي عدالت سازماني كلي 

و  82/0و 57/0اي  ، بــراي عــدالت رويــه 78/0و  46/0تــوزيعي 

جزايـري  ). 4(اند  گزارش كرده 64/0و 40/0براي عدالت تعاملي

و پايــايي )  اي ســازه(نيــز ضــرايب روايــي ) 1385(و همكــاران 

ي تعهد سازماني را به ترتيـب بـراي    پرسشنامه) لفاي كرانباخآ(

و  81/0و  71/0براي تعهد هنجاري  88/0و  69/0تعهد عاطفي 

در اين ). 18(اند  گزارش كرده 84/0و  45/0براي تعهد مستمر 

  .هاي مذكور استفاده شد پژوهش از پرسشنامه

 نرم از ها پرسشنامه از حاصل هاي داده تحليل و تجزيه جهت

 اطلاعـات  لي ـتحل و  هيتجز .شد استفاده 18نسخه   SPSS افزار

 ياسـتنباط  آمار و يفيتوص آمار سطح دو در پژوهش در موجود

 ضـريب  آزمـون  از ،ياسـتنباط  آمـار  بخـش  درت، گرف ـ صورت

 بـا  يكم يمتغيرها ميان رابطه بررسي براي رسنيپ همبستگي

  .ديگرد استفاده% 95 نانياطم

  :تعريف نظري
در عدالت سازماني مطرح مي شود كه بايد بـه چـه شـيوه    
هايي با كاركنان رفتار شود تا احساس كنند كـه بـه صـورت    

عـدالت  )1991مـورمن (عادلانه اي با آنها رفتـار شـده اسـت    
   )7( سازماني شامل سه حيطه است كه عبارتند از 

اين متغير به عادلانه بودن پيامد هاي : عدالت توزيعي)الف
اوت، از جمله سـطح در آمـد، برنامـه ي شـغلي و     شغلي متف

 .مسئوليت هاي شغلي اشاره دارد

بــه عادلانــه بــودن روش هــاي    : عــدالت رويــه اي  )ب
مورداستفاده بـراي تعيـين پيامـدهاي شـغلي اشـاره داردبـه       
عبارت ديگر ، عدالت رويه اي مفهوم گسـترده اي اسـت كـه    

صميم هاي براي عادلانه بودن روش هاي مورداستفاده براي ت
 .نحوه ي توزيع امكانات اشاره مي كند

به برخورد عادلانه اي اطـلاق مـي شـود    : عدالت تعاملي)ج
كه با يك فرد در شاغل در قالب روش هاي رسـمي تصـويب   

   )4(.شده به عمل مي آيد
 :تعريف عملي

منظور از عدالت سازماني متغيري است كه با : عدالت سازماني
بـا  ) توزيعي، رويـه اي و تعـاملي   عدالت (يك مقياس سه بعدي

سوال اندازه گيري شده است كـه توسـط نيهـوف و مـورمن     20
سوالات :  عدالت توزيعي )16.(ساخته شده است 1993درسال 

پرسشنامه عدالت سازماني شاخصي براي عـدالت تـوزيعي    5- 1
پرسشـنامه عـدالت   11- 6سـوالات  :  عدالت رويه اي .مي باشند

عدالت مراوده  .لت رويه اي مي باشندسازماني شاخصي براي عدا
پرسشنامه عدالت سازماني شاخصـي بـراي    20- 11سوالات: اي

 .عدالت مراوده اي مي باشد
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 :تعريف نظري تعهد سازماني

از نظر آلن و مايرتعهد سازماني نوعي نگـرش اسـت كـه    

ميزان علاقه و دلبستگي  و وفـاداري كاركنـان نسـبت بـه     

مانـدن در سـازمان را نشـان مـي     سازمان و تمايل آنها به 

اين نگرش مي تواند ناشي از تمايل، الزام يا نياز فرد . دهد

 )17.(باشد

بيـانگر نـوعي تعلـق و وابسـتگي و     : تعهـد عـاطفي  ) الف

خواسـتن و ميـل بـاطني    (احساس هويت با سازمان اسـت 

 )براي ماندن در سازمان

احساس الزام اخلاقي براي مانـدن در  : تعهد تكليفي )ب

در اين حالت فرد خود را تحت فشـار هنجارهـاي   . زمانسا

دروني شده مي پندارد و به فعاليت خود در جهت اهـداف  

   )بايد يا نوعي الزام اخلاقي(سازمان ادامه مي دهد

ادامـه فعاليـت بـراي سـازمان و عـدم      : تعهد مستمر) ج

تمايل به ترك آن به دليل زيان هايي كه از ترك  سازمان 

  )احساس نياز به ماندن در سازمان(دنصيب فرد مي شو

 :تعريف عملي

تعريفي كه براي اين پژوهش برگزيده شده است همـان  

تعريف آلن و مير است كه توسط يك مقيـاي سـه بعـدي    

سـوال انـدازه گيـري     20بـا  ) عاطفي، مستمر و هنجـاري (

توسـط نامبردگـان سـاخته     1990شده است كه در سـال  

 پرسشـنامه 1 - 8ت سـوالا : تعهـد عـاطفي   )17(شده اسـت 

مي سازماني شاخصي براي نشان دادن تعهد عاطفي  تعهد

پرسشـنامه تعهـد     15- 9سـوالات  : تعهـد مسـتمر  . باشند

مـي  سازماني شاخصـي بـراي نشـان دادن تعهـد مسـتمر      

پرسشـنامه تعهـد    20- 15سـوالات  : تعهد تكليفـي . باشند

سازماني شاخصـي بـراي نشـان دادن تعهـد تكليفـي مـي       

  .دنباش
 

  ها يافته

نفـر پرسشـنامه را    126نفر حجـم نمونـه انتخـابي    140از 

) 8/73(نفـر   93بطور كامل تكميل كردند كه از اين تعـداد،  

- 21در گروه سـني  % 4/51. مرد بودند) 2/26(نفر  33زن و 

ــرار داشــتند 22 ــژوهش، % 7/35. ق  و مجــرداز واحــدهاي پ

 ركنانكا از % 1/42 همچنين . ندبود متاهل  )%3/64( مابقي

 يدارا )%2/72( هـا  و اكثريت نمونه ،يپرستار يشغل گروه در

از افـراد   %50ي كـار   از نظر سـابقه  .بودند يكارشناس مدرك

همچنـين  . داشـتند  سـال  7تـا   2 كـار  ي سابقه مورد بررسي

ي  جدول شماره( بودند كار مشغول يرسمصورت  به % 4/29

1.(  

  

  جدول توزيع فراواني . 1ي  جدول شماره

  مشخصات فردي واحدهاي مورد بررسي

  درصد تعداد  نام متغير

     جنس

  8/73 93 زن

 2/26  33 مرد

     سن به سال

 44 55 سال 22-29

 28 35 سال 30-37

 20 25 سال 38-45

 8 10  سال 46-53

    وضعيت تاهل

  7/35 45 مجرد

 3/64 81 متاهل

    به سالسابقه كار 

  50 63 سال 2-7

 23 29 سال 8-14

 22/2 28 سال 15-21

  8/4 6 سال 22-28

     گروه شغلي

 42.1 53 پرستاري

 24.6 31 مالي- اداري

 23.8 30 فني- تشخيصي

 9.5 12 كمكي- عمومي

   مدرك تحصيلي

  8/0 1 زير ديپلم

  1/11  14 ديپلم

  3/6  8 كارداني

  2/72 91 كارشناسي

  5/9 12  كارشناسي ارشد

     نوع استخدام

  4/29 37 رسمي

 8/23 30 قراردادي

 3/14 18 آزمايشي

 1/11 14 پيماني

  6/20 26 طرحي

 100 126 جمع هر متغير
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نتايج نشان داد كـه وضـعيت عـدالت سـازماني كلـي و نيـز       

هاي آنان در حـد متوسـط    وضعيت تعهد سازماني كلي و مولفه

  ).2ي  جدول شماره(قرار دارد 

  
  ميانگين و انحراف معيار نمرات عدالت و تعهد سازماني. 2ي جدول شماره

  وضعيت  انحراف معيار  ميانگين  متغير  وضعيت  انحراف معيار  ميانگين متغير

  متوسط  88/0    68/2  عدالت توزيعي  متوسط  87/0   96/2 تعهد عاطفي

 متوسط  78/0   87/2   عدالت رويه اي متوسط  51/0   91/2 تعهد مستمر

 متوسط  86/0  92/2  اي عدالت مراوده متوسط  88/0    76/2 تعهد تكليفي

 متوسط 72/0   84/2   عدالت سازماني متوسط  66/0    89/2 تعهد سازماني

  

ميــانگين و   2يــر اســاس نتــايج منــدرج در جــدول شــماره 

و  72/0و  84/2ترتيـب   انحراف معيار نمره عدالت سـازماني بـه  

 و 89/2ترتيـب   ميانگين و انحراف معيار نمره تعهد سازماني به

همچنـين  . بدست آمد كـه در سـطح متوسـط قـرار دارد     66/0

متوسـط  هاي آنها نيـز در سـطح    ميانگين و انحراف معيار مولفه

جهت سطح بندي متغيرهاي فوق از شاخص تعيـين  . قرار دارد

، نـامطلوب  ]8/1-1[بسـيار نـامطلوب   (وضعيت اسـتفاده شـد،   

و بسـيار  ] 2/4-4/3(، مطلـوب  ]4/3-6/2(، متوسط ]8/1-6/2(

  ] ).5-2/4(مطلوب 

همچنين نتايج نشان داد كه ميان تعهـد سـازماني كاركنـان    

داري برقرار اسـت و   ابطه معنيمورد مطالعه و عدالت سازماني ر

با توجه به ضريب همبستگي بدست آمده اين رابطـه مسـتقيم   

هاي عدالت و تعهد سازماني  علاوه ميان تمامي مولفه به. باشد مي

 .)p<0.001(دار يافـت شـد    با يكديگر نيز رابطه مستقيم و معني

  ).3ي  جدول شماره(

  
  هاي تعهد سازماني هاي عدالت سازماني و حيطه ضرايب همبستگي بين مولفه. 3ي شماره جدول

  حيطه هاي

 تعهد سازماني

  هاي عدالت سازماني مولفه
P-value  

  عدالت سازماني كلي  اي عدالت مراوده  اي عدالت رويه  عدالت توزيعي

 0.001> 0504/ 0386/ 0431/  494/0 تعهد عاطفي

 0.001>  0396/  0314/ 0346/  0361/ تعهد مستمر

 0.001>  401/0  0366/ 0321/  0313/  تعهد تكليفي

 0.001> 518/0 0388/ 0403/  0456/ تعهد سازماني كلي

  

  :گيري بحث و نتيجه

 سـازماني  عـدالت  كـه  اسـت  اين از حاكي پژوهش اين نتايج

 بـا  )اي و تـوزيعي  اي، مـراوده  عدالت رويه( آن هاي مؤلفه و كلّي

 و تكليفـي  عـاطفي،  هـد تع(سـازماني  عهـد ت مختلـف  هاي حيطه

  بـا  حاصـل  نتـايج . دارنـد  داري معني مثبت همبستگي) مستمر

 ويـژه  به ها يافته اين  است، هماهنگ پيشين هاي پژوهشنتايج 

 بكلـيس  و جـوينر  ،)19( آلوتـو  هربينيـك  هاي پژوهش نتايج با

 هماهنـگ  )22(و اندرو بلاير استالي ) 21( اندرو جي لي، )20(

چنين با نتايج مطالعه غفوري و همكـاران نيـز كـاملا     هم .است

مدني نيز در نتايج تحقيقـات   ).15(باشد  هماهنگ و همسو مي

خود بيان نموده كه احساس عدالت  سازماني، بيشترين ميـزان   

. داشـته اسـت   اثر مستقيم و مثبت را بر ابعـاد تعهـد سـازماني   

هـاي   احساس عـدالت سـازماني، مشـاركت سـازماني و فرصـت     

ارتقاي  شـغلي بعـد از درك حمايـت سـازماني  بيشـترين اثـر       

  ). 23(مستقيم و مثبت را بر ابعاد تعهد سازماني داشته است 

ي عـدالت   مطالعه اميرخاني و همكاران كه به بررسـي رابطـه  

گاه علـوم پزشـكي   سازماني و تعهد سازماني در كاركنـان دانش ـ 

در مطالعه . كند  اصفهان پرداخته است ، از اين باور حمايت مي

سـاس  مذكور محققان به اين نتيجه رسيدند، كاركنـاني كـه اح  

تـري از تعهـد سـازماني را از     ينكنند، سطوح پـاي  عدالتي مي بي

دهند و سازمان را در دستيابي بـه اهـداف دچـار     خود نشان مي

س تعهـد بـالاي كاركنـان، سـازمان     نماينـد و بـرعك   مشكل مي

عدالت محور را به سمت مقاصد و اهداف تعيـين شـده هـدايت    

با انجام يك  2001و همكاران در سال  Colquitt )24(كنند  مي

متاآناليز در مورد عدالت سازماني اظهار داشتند كه بين عـدالت  

اي و تعاملي با برآيندهاي سازماني چـون رضـايت    توزيعي، رويه
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رفتار مدني سازماني و عملكرد شغلي ارتباط منحصز بـه  شغلي، 

ي يعقـوبي و   با ايـن وجـود در مطالعـه   ). 25(فردي وجود دارد 

همكاران، عدالت سازماني بـا تعهـد هنجـاري و تعهـد عـاطفي      

هـم  . اي نداشته اسـت  رابطه داشته وليكن با تعهد مستمر رابطه

تعهـد   اي بـا  چنين از انواع عـدالت فقـط عـدالت عـدالت رويـه     

اي با  سازماني رابطه نشان  نداده است و عدالت توزيعي و مراوده

  ).26(اين مولفه داراي ارتباط بوده است

 عـدالت  مهـم  نقـش  بـه  شـده  انجـام  هـاي  پژوهش اغلب در 

 اين ها سازمان و صنايع مديران است لازم و شده توجه سازماني

، و بـا اقـدامات سـازماني و    دهنـد  قـرار  نظـر  دم ـ را مهم متغير

تمهيــدات مناســب در جهــت بــالا بــردن عــدالت ســازماني در 

سازمان و نيز ارتقاي احساس عدالت درك شده در كاركنـان، و  

به دنبال آن ارتقـاي تعهـد سـازماني و نيـز افـزايش كـارآيي و       

چراكه عدالت مانند ساير نيازهاي وري سازمان تلاش كنند  بهره

نياز فطري مطـرح اسـت و اجـراي عـدالت      عنوان يك انساني به

سازماني در ابعاد گوناگون به بهبود ميزان تعهد سازماني شده و 

  .وري سازمان بالا خواهد رفت به تبع آن ميزان كارآيي و بهره

دهد كه ميزان عـدالت   علاوه نتايج پژوهش حاضر نشان مي به

هــاي منتخــب در حــد  ســازماني در بــين كاركنــان بيمارســتان

ط مي باشد و از ميان انواع عدالت، ميانگين  نمره عـدالت  متوس

بيشتر از ساير انواع عـدالت سـازماني و نمـره    ) 92/2( اي مراوده

عدالت توزيعي از ديگر انواع عدالت از ميزان كمتـري برخـوردار   

هـاي مـورد تحقيـق معتقـد      در واقع كاركنان بيمارسـتان . است

اشي از كار وجود دارد بـه  هاي ن اند كه نتايجي كه از پاداش بوده

شان وجود ندارد، در واقع كاركنان  صورت عادلانه در بيمارستان

اين بيمارستان احساس عدالت بيشتري از رفتار مديريت نسبت 

  . اند به چگونگي توزيع پاداش در محل كار خود داشته

هاي آموزشي  وفايي طي پژوهشي بر روي كاركنان بيمارستان

شهر مشهد، اعلام داشـت كـه ادراك عـدالت تـوزيعي در بـين      

ها  اي در آن كاركنان در حد نسبتا مطلوب و ادراك عدالت رويه

در ايـن شـرايط و در صـورت عـدم     . تري قرار دارد در حد پايين

ركنـان دچـار   اجراي عدالت سازماني يا درك ناصحيح از آن، كا

شـوند و در نتيجـه مشـاركت خـود را در      نوعي تنش مخفي مي

دهند  و به دنبال آن رفتار مدني آنان نيز  بيمارستان كاهش مي

  ). 27(شود  كم مي

از نتايج ديگر اين پژوهش اين بود كه سطح تعهدكاركنان نيز 

در سطح متوسطي قرار دارد، هم چنـين در ميـان ابعـاد تعهـد     

داراي كمترين نمـره مـي باشـد و تعهـد عـاطفي      تعهد تكليفي 

داراي بالاترين نمره بوده كه از اين لحاظ نيز بـا تحقيـق قبلـي    

در تحقيق يعقوبي و همكاران، در ميان ابعـاد  . مشابه بوده است

تعهد، كاركنان بيمارسـتان داراي تعهـد عـاطفي بـالا بودنـد  و      

هاي  افتههمچنين ي). 26(تعهد تكليفي داراي كمترين نمره بود

دهد تعهد تكليفي كاركنان نيز بيشتر از  تحقيق الواني نشان مي

نتايج پژوهش تاحـدي   .آنان است تعهد عاطفي و  تعهد مستمر

  ).5(كند نتايج پژوهش هاي قبلي را تاييد مي

كنند، بين اين  در حقيقت وقتي كاركنان سازمان را درك مي

بـه سـازمان    هـا  هـاي آن  ها با مفهوم عدالت و واكـنش  درك آن

چون تعهد سازماني و رفتـار مـدني سـازماني رابطـه ايجـاد       هم

به عبارت بهتر، وقتي درك عـدالت سـازماني بـا درك    . شود مي

عدالت اجتماعي همـراه شـود، رفتـار و نگـرش كاركنـان بهتـر       

  ).28(شود مي

اگر انسان به عنوان يك عامـل هوشـمند جزئـي از سيسـتم     

سيستم و در پي افزايش تعهد باشد، در صورت وجود عدالت در 

سيستمي اش، نسبت به سيستم و تلاش اجزاي آن، رابطـه اي  

  )29( .مسالمت آميز برقرار مي كند

لذا با توجه به نقش و اهميت عدالت سازماني و به دنبال آن  

وري و  شـود جهـت افـزايش بهـره     تعهد سازماني، پيشنهاد مـي 

هـاي   بع سازماني، دورهاستفاده بهينه از منابع انساني و ساير منا

ها  آموزشي كافي و مناسب براي آشنا سازي مديران بيمارستان

كارگيري آن برگـزار   با اصول و مباني عدالت سازماني و نحوه به

شود و اهميت و نقش رعايت عدالت سازماني براي آنان تبيـين  

  .و تشريح شود
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Abstract 

Background: Organizations need dedicated human resource to achieve their goals. Doing justice to 

personnel result in increasing job satisfaction and organizational commitment. This study is aimed to 

determine the relationship between organizational justice and organizational commitment among 

Shariati and vali Asr (as)   hospital staff in the year 1390. 

Materials and Methods: This survey has been done using  a cross-sectional descriptive analytical 

method. 140 of personnel of Shariati  and vali asr hospital were involved in the survey. Nyhvf and  

Moorman (1993)   and Meyer (1990) questionnaire were used. The former was used for measuring 

dimensions of organizational justice and the latter was used for determining the level of organizational 

commitment. The data were analyzed descriptively inferentially using SPSS version 18.  

Result: The mean and standard deviation of organizational justice were 2/84 and 0/72 respectively 

and the mean and standard deviation of organizational commitment were 2/89 and 0/66 respectively. 

The results showed a direct significant relationship between organizational justice and organizational 

commitment .The value of correlation coefficient indicates a direct relationship between variables.   

Conclusions: According to the results of study, organizational Justice and organizational commitment 

were in average level among samples. These variables merit further consideration as their direct and 

significant relationship and also their crucial role in increasing efficiency of organizations especially 

hospitals. Managers would have to give increasing organizational justice serious consideration  

Key words: Organizational Justice, Organizational Commitment, Hospital 
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